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员 交 换 与 辱 虐 管理 的 作用 、 
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基于 工作 要 求 -资源 模型 ， 探 讨 挑战 性 压力 源 在 什么 情况 下 能 够 促进 创新 。 将 领导 -成 员 交 换 与 辱 虐 管 理 


作为 工作 资源 , 辱 虐 管理 作为 影响 领导 -成 员 交 换 是 否 可 以 被 视 为 工作 资源 的 情境 因素 ,挑战 性 压力 源 作为 工作 要 


求 ,检验 了 领导 -成 员 交 换 、 辱 虐 管理 对 挑战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 关系 的 三 维 调节 作用 。 基 于 两 个 领导 -下 
领导 -成 员 交 换 和 辱 虐 管理 对 员工 
压力 源 与 员工 
新 行为 不 相关 或 者 负 相关 。 本 研究 验证 了 工作 要 求 -资源 模型 在 解释 挑战 性 压力 源 与 创新 行为 之 间 关系 的 有 效 性 ， 
工 创新 行为 中 扮演 重要 角色 。 
压力 源 ; 员工 创新 行为 ; 领导 -成 员 交 换 ; 辱 虐 管 理 ; 三 维 交互 


配对 样本 的 分 析 结 果 表 明 : 挑战 性 压力 源 、 
导 - 成 员 交 换 水 平 高 、 辱 虐 管理 水 平 低 时 ， 挑 战 性 
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1 引言 


在 当今 多 变 复 杂 的 商业 环境 中 , 创新 是 一 个 组 
织 生 存 和 发 展 的 关键 (Sacramento, Fay, & West, 2013; 
Scott & Bruce, 1994)。 以 往 研究 更 多 强调 有 利 的 工 
作 环 境 (e.g., 工作 自主 性 ) 对 员工 创新 行为 的 正面 主 
效应 ,工作 场所 压力 在 促进 员工 创新 行为 中 的 角色 
没有 得 到 足够 的 重视 (e.g., Amabile, 1988; Anderson， 
Potočnik, & Zhou, 2014)。 然 而 ,在 现今 的 组 织 实 践 
中 ， 员 工 需要 应 对 更 重 的 工作 负荷 、 更 多 的 时 间 压 
力 以 及 角色 冲突 , 这 些 工 作 要 求 往 往 给 员工 带 来 沉 
重 压 力 (LePine, Podsakoff, & LePine, 2005)。 简 言 之 ， 
现今 的 员工 需要 在 压力 下 创新 , 工作 中 的 压力 也 能 
够 激发 出 创新 (Amabile, Hadley, & Kramer, 2002). 
近年 来 , 研究 者 们 确实 汇报 了 工作 压力 源 对 员工 创 
新 的 潜在 积极 作用 ,并 呼吁 更 多 二 者 之 间 关 系 的 理 
PERS SE EVES (Sacramento et al., 2013; Sonnentag 
& Spychala, 2012). 

不 同类 型 的 压力 源 对 员工 创新 行为 的 影响 不 
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创新 行为 有 显著 三 维 交互 作用 ， 即 领 
创新 行为 正 相 关 , 在 其 他 条 件 下 ,挑战 性 压力 源 与 


同 。 压 力 源 可 分 为 挑战 性 压力 源 与 阻碍 性 压力 源 
(Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000). 
阻碍 性 压力 源 对 创新 有 消极 作用 已 经 达成 共识 
(Sacramento et al., 2013), 但 是 关于 挑战 性 压力 源 
与 员工 创新 的 关系 ,以 往 实证 研究 并 没有 得 到 一 致 
的 结论 , 已 发 现 的 关系 包括 积极 关系 、 被 调节 的 积 
极 关系 、 被 调节 的 消极 关系 及 曲线 关系 (e.g. Baer & 
Oldham, 2006; Lin, Ma, Wang, & Wang, 2015; Ohly 
& Fritz, 2010; Sacramento et al., 2013)。 考 虑 到 工作 
量 大 等 挑战 性 压力 源 在 员工 工作 场所 中 普遍 存在 
(e.g.，Bowers，2007)， 且 挑战 性 压力 源 与 创新 之 间 
关系 的 不 一 致 研究 结果 ,探索 挑战 性 压力 源 在 什么 
情况 下 能 够 激发 员工 创新 显得 尤为 重要 。 

元 分 析 (Byron, Khazanchi, & Nazarian, 2010) 指 
出 ,压力 源 与 员工 创新 关系 不 一 致 的 原因 是 : 在 某 
些 情况 下 ,压力 源 过 多 地 消耗 了 员工 的 资源 ， 使 得 
员工 缺乏 进行 创新 的 条 件 。 基 于 此 ， 员 工 的 资源 应 
该 被 视 为 挑战 性 压力 源 与 员工 创新 之 间 关 系 的 边 
界 条 件 。 本 研究 使 用 工作 要 求 -资源 理论 (Bakker & 
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Demerouti, 2007), 人 研究 挑战 性 压力 源 与 员工 创新 
行为 之 间 的 边界 , 该 理论 指出 ,工作 场所 的 积极 结 
果 来 自 于 工作 要 求 与 资源 的 平衡 。 高 工作 要 求 与 高 
工作 资源 会 使 员工 在 创新 过 程 中 更 加 投入 (Crawford,， 
LePine, & Rich, 2010)。 如 果 员 工 获得 了 充足 的 工作 
资源 ， 就 能 够 减少 挑战 性 压力 源 对 自身 的 资源 损耗 ， 
更 加 投入 、 更 加 有 效 地 应 对 挑战 性 工作 要 求 , 通过 
挑战 性 压力 源 获 得 个 人 收益 与 成 长 (LePine et al., 
2005; LePine, Zhang, Crawford, & Rich, 2016), 从 
而 驱动 创新 。 

在 工作 场所 中 ,领导 者 决定 了 员工 工作 资源 的 
分 配 ， 而 且 领 导 力 对 于 创新 绩效 的 有 影响 也 很 重要 
(e.g., Liu, Liao,& Lio, 2012)。 因 此 , 来 自 领导 的 资 
源 是 影响 员工 如 何 回应 挑战 性 压力 源 的 重要 权 变 
因素 (Lian, Ferris, & Brown, 2012)。 本 人 研究 关注 了 两 
种 领导 相关 的 变量 作为 调节 压力 源 作用 机 制 的 资 
源 : 领导 -成 员 交 换 与 辱 虐 管 理 。 来 自 领导 的 支持 
或 者 与 领导 的 交换 关系 可 能 缓冲 挑战 性 压力 源 对 
员工 资源 的 消耗 ， 但 是 领导 -成 员 关 系 本 身 发 挥 作 
用 离 不 开 领 导 的 具体 风格 或 行为 (e.g.，Lian et al., 
2012)。 领 导 - 成 员 交 换 关 系 指 示 了 员工 能 够 获得 领 
导 资 源 的 多 寡 ， 辱 虐 管 理 决定 了 领导 -成 员 交 换 作 
为 应 对 工作 挑战 资源 的 角色 。 领 导 - 成 员 交 换 与 辱 
虐 管 理 共同 决定 了 来 自 领 导 资 源 对 压力 源 负面 效 
应 的 缓冲 作用 ,强化 挑战 性 压力 源 的 正面 效应 。 

有 具体 来 说 ， 大量 研究 表明 , 领导 -成 员 交 换 质 
量 越 高 ,员工 得 到 的 资源 越 多 (e.g., Graen & Uhl-Bien, 
1995; 陆 欣 欣 ， 孙 嘉 卿 , 2016)。 换 言 之 , 领导 -成 员 


往往 伴随 着 低 质 量 的 领导 下 属 关 系 (e.g., Xu, Huang, 
Lian, & Liao，2012)。 然 而 , 负面 的 人 际 行为 (e.g.， 
吼叫 、 排 斥 ) 并 不 只 会 发 生 在 玻 离 、 冷 淡 的 关系 中 ， 
也 能 够 发 生 在 亲密 、 相 互 支 持 的 亲属 关系 中 (e.g,， 
Berscheid & Regan, 2005)， 即 辱 虐 管理 行为 同样 也 
可 能 发 生 在 高 质量 的 领导 下 属 关 系 中 (Lian et al., 
2012)。 高 质量 领导 下 属 关 系 中 发 生 的 辱 虐 管理 会 
是 高 员工 维护 与 领导 关系 的 难度 ,使 得 员工 感到 与 
领导 的 关系 更 加 难以 捉摸 (Xu, Loi, & Lam, 2015), 
也 使 得 高 质量 的 领导 -成 员 交 换 难 以 满足 员工 的 需 
求 (Lian et al., 2012)。 因 此 ， 辱 虐 管 理会 影响 领导 - 
成 员 交 换 作 用 的 发 挥 。 

基于 工作 要 求 -资源 模型 (Bakker & Demerouti, 
2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 
2001)， 旨 在 探讨 挑战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 关 
系 的 边界 条 件 。 首 先 ,将 领导 -成 员 交 换 质 量 作为 
一 种 来 自 领 导 的 资源 ， 探 讨 领导 -成 员 交 换 质 量 的 
调节 作用 ; 其 次 ,进一步 考虑 上 下 级 垂直 对 偶 关 系 
中 领导 端的 领导 行为 是 否 会 影响 来 自 领导 -成 员 交 
换 作 为 工作 资源 的 角色 ,进而 影响 挑战 性 压力 源 与 
员工 创新 行为 的 关系 。 研究 贡献 主要 有 三 点 : 首先 ， 
整合 工作 要 求 -资源 理论 与 挑战 性 -阻碍 性 压力 源 
模型 ,说 明理 解 挑 战 性 压力 源 与 员工 创新 之 间 的 关 
AR, 需要 考虑 员工 能 拥有 多 少 应 对 挑战 的 资源 , R 
化 了 对 影响 挑战 性 压力 源 与 创新 之 间 关 系 权 变 因 
素 的 理解 。 其 次 ， 通 过 研究 领导 -成 员 交 换 与 辱 虐 
管理 的 三 维 调节 作用 ,发 现 高 质量 的 领导 -成 员 交 
换 能 够 赋予 员工 应 对 压力 资源 的 多 少 是 取决 于 领 


交换 质量 越 高 ,下 属 就 越 可 能 拥有 充足 的 资源 应 对 
挑战 性 压力 源 的 要 求 ， 也 就 越 有 可 能 在 挑战 的 驱动 
下 创新 。 因 此 ,本 研究 首先 检验 领导 -成 员 交 换 对 
挑战 性 压力 源 与 创新 之 间 关 系 的 调节 作用 。 男 一 方 
面 , 在 某 些 情 况 下 , 高 质量 的 领导 -成 员 关 系 并 不 
能 给 员工 带 来 充沛 的 资源 应 对 挑战 ， 与 领导 关系 好 
的 下 属 可 能 需要 面 对 更 高 的 工作 要 求 ， 从 而 消耗 资 
源 ( 陆 欣欣 ， 孙 嘉 卿 , 2016)， 当 领导 的 品质 存在 缺陷 
时 ， 更 是 如 此 (Jiang, Law, & Sun, 2014)。 可 见 ， 当 领 
导 - 成 员 交 换 带 来 较 高 的 资源 消耗 时 ， 高 质量 领导 
-成 员 交 换 可 能 并 无 助 于 下 属 应 对 挑战 性 压力 源 。 
基于 以 往 的 研究 ,领导 行为 , 尤其 是 负面 行为 ， 能 

影响 领导 -成 员 交 换 消 耗资 源 的 程度 。 因 此 , 本 
研究 在 检验 领导 -成 员 交 换 和 挑战 性 压力 源 对 创新 
的 交互 作用 的 基础 上 ,进一步 检验 辱 虑 管理 对 领导 
-成 员 交 换 调节 作用 的 影响 。 一 般 而 言 ， 辱 虐 管 理 


导 在 与 下 属相 处 中 的 具体 行为 , 证 实 了 与 领导 的 关 
系 和 领导 行为 会 共同 影响 员工 对 压力 的 反应 。 最 后 ， 
从 工作 要 求 -资源 模型 的 角度 丰富 了 对 于 员工 创新 
影响 因素 的 理解 。 理 论 模型 见 图 1。 


挑战 性 压力 源 


图 1 理论 模型 


2 文献 回顾 和 理论 假设 

21 ”挑战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 : 工作 要 求 - 
资源 模型 的 视角 
员工 创新 行为 是 指 员工 在 工作 中 产生 、 传 播 和 
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执行 新 想法 。 一 个 创新 的 员工 善于 在 工作 中 产生 新 
想法 ,向 工作 中 同事 、 领 导 传播 新 想法 、 以 及 寻找 
资源 使 得 他 们 的 新 想法 得 以 执行 (Bruce & Scott, 
1994)。 创 新 有 关 文 献 指 出 , 那些 能 够 激励 员工 将 注 
意 力 与 资源 投入 到 新 点 子 的 产生 与 落地 中 的 工作 
环境 有 利于 员工 创新 水 平 的 提升 (Scott & Bruce, 
1994)。 在 以 往 的 研究 中 ,创新 的 环境 前 因 往 往 是 有 
利 的 工作 环境 (e.g., HRI, THE A EHE) (Amabile 
et al., 2002)。 作 为 通常 会 负面 影响 员工 的 工作 环境 
(Gilboa, Shirom, Fried, & Cooper, 2008), 压力 源 在 
创新 的 研究 中 没有 得 到 充分 的 重视 。 然 而 ， 员 工 的 
创新 行为 往往 需要 在 压力 的 环境 中 产生 (Leung， 
Huang, Su, & Lu, 2011)。 实 证 结果 表明 , 某 些 压力 
源 除 了 带 来 压力 之 外 , 也 具有 激励 员工 投入 创新 的 
功能 (Sacramento et al., 2013)。 因 此 ， 探 明 压 力 源 在 
什么 情况 下 才能 积极 影响 员工 创新 意义 重大 (Leung 
et al., 2011)。 

作为 一 类 好 压力 源 ,挑战 性 压力 源 除了 会 消耗 
员工 精力 与 资源 ,也 能 够 给 员工 带 来 较 好 的 收益 与 
成 长 机 会 。 挑 战 性 压力 源 包括 工作 量 大 、 工 作 时 间 
紧 、 以 及 工作 责任 范围 广 等 (Crawford et al., 2010; 
Cavanaugh et al., 2000; LePine et al., 2005, 2016)。 
关于 挑战 性 压力 源 影响 机 制 的 观点 顾 为 复杂 。 以 往 
使 用 压力 的 认 知 评价 理论 指出 , 被 评价 为 挑战 的 压 
力 源 在 给 员工 带 来 压力 的 同时 ， 具 有 积极 作用 。 挑 
战 性 压力 源 给 予 员工 未 来 收益 的 期 许 : 只 要 员工 能 
够 应 对 挑战 ， 他 们 就 能 够 获得 更 高 的 工作 绩效 、 更 
丰富 的 工作 经 验 或 者 更 娴熟 的 工作 技能 (Sacramento 
et al., 2013)。 这 种 期 许 能 够 激励 员工 ,抵消 掉 压 力 
带 来 的 负面 影响 ,取得 更 高 水 平 的 工作 场所 结 
(LePine et al., 2005; Zhang, LePine, Buckman, & 
Wei.，2014)。 值 得 注意 的 是 , 最 近 的 一 些 元 分 析 表 
明 挑 战 性 压力 源 对 绩效 的 预测 力 的 置信 区 间 为 
[-0.38, 0.22] 跨 度 较 大 (Gilboa et al., 2008)， 这 暗示 
着 挑战 性 压力 源 对 绩效 的 影响 有 很 大 一 部 分 的 变 
异 没 有 得 到 解释 。 

挑战 性 压力 源 对 工作 结果 影响 的 复杂 性 同样 
体现 在 挑战 性 压力 源 与 员工 创新 的 关系 中 。 挑战 性 
压力 源 与 员工 创新 之 间 的 关系 不 一 致 。 一些 研究 指 
出 挑战 性 压力 源 ， 比 如 时 间 压 力 能 促进 创新 行为 
(Ohly & Fritz, 2010; Sonnentag & Spychala, 2012); 
另外 一 些 研究 指出 时 间 压 力 会 负 向 影响 员工 创新 
(Amabile et al., 2002)。 二 者 关系 不 一 致 关 系 原 因 是 ， 
一 方面 ,挑战 性 压力 源 激励 员工 应 对 挑战 ， 努 力 工 


作 ， 有 助 于 创新 。 高 水 平 投入 工作 的 员工 会 更 具有 
好 奇 心 、 更 愿意 投入 风险 性 高 的 工作 活动 (比如 探 
索 、 试 验 ) 来 解决 工作 问题 ,从 而 提升 创新 水 平 
(Baer & Oldham, 2006)。 挑 战 性 压力 源 为 创新 性 的 
问题 解决 提出 了 需求 ， 激 活 了 创新 思维 (Byron et 
al., 2010)。 男 一 方面 ,挑战 性 压力 源 会 给 员工 带 来 
压力 、 损 耗 认 知 资源 ,消减 了 挑战 性 压力 源 对 员工 
创新 的 积极 作用 。 认 知 资源 削减 使 得 员工 使 用 更 简 
单 的 认 知 策略 ， 比 如 收缩 注意 力 范 围 等 (Eysenck， 
1995)。 使 用 更 为 简单 的 认 知 策略 的 员工 会 更 倾向 
于 产生 更 平庸 的 想法 ,也 更 不 倾向 于 推进 创意 落地 
(e.g., Byron et al., 2010; Zhang et al., 2014)。 因 而 ， 
挑战 性 压力 源 在 促进 员工 创新 上 需要 边界 条 件 。 在 
面 对 挑 战 性 压力 源 时 ， 如 果 员 工 拥 有 足够 的 资源 ， 
或 者 员工 消耗 的 资源 能 够 得 到 外 界 的 补充 ， 挑战 性 
压力 源 对 员工 创新 的 正面 激励 作用 不 会 被 削弱 。 员 
工资 源 能 强化 挑战 性 压力 源 对 员工 创新 行为 的 积 
极 作 用 。 

工作 要 求 -资源 模型 是 解释 工作 要 求 ( 压 力 源 ) 
作用 机 制 的 一 大 理论 取向 (Bakker & Demerouti, 
2007; Demerouti et al., 2001). 该 理论 的 基本 观点 是 ， 
工作 要 求 或 者 压力 源 会 消耗 员工 的 能 源 , 与 工作 傍 
QEK; 工作 资源 则 能 够 帮助 员工 达成 工作 目标 ， 
激励 员工 ,满足 员工 的 工作 要 求 , 促进 工作 投入 ， 
与 工作 倦 仍 负 相关 。 工 作 要 求 -资源 理论 进一步 指 
出 工作 资源 与 要 求 的 平衡 能 够 带 来 员工 更 好 的 结 
(Bakker, Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou, 
2007)。 工 作 资源 能 够 调节 工作 要 求 与 结果 变量 
间 的 关系 。 首 先 ， 工作 资源 可 以 让 员工 减少 资源 的 
损耗 , 使 其 更 有 能力 完成 工作 要 求 。 其 次 , 工作 资 
源 能 强化 员工 在 压力 中 的 激活 状态 ,激励 其 完成 工 
作 任 务 (Crawford et al., 2010)。 以 往 研 究 指 出 当 工 作 
资源 与 工作 要 求 同 时 高 水 平时 ， 员 工 的 激励 水 平 最 
高 ,在 创新 过 程 中 投入 最 高 (Bakker et al., 2007)。 基 
于 工作 要 求 -资源 模型 ， 工 作 资 源 能 够 抵消 挑战 性 
压力 源 对 员工 产生 的 资源 消耗 ， 促 进 挑战 性 压力 源 
的 激励 作用 ,强化 挑战 性 压力 源 的 正面 作用 (Bakker 
et al., 2007; Crawford et al., 2010)。 因 而 ,本 研究 将 
工作 资源 视 为 调节 变量 , 用 以 解决 挑战 性 压力 源 与 
员工 创新 行为 之 间 关 系 结论 不 一 致 的 问题 。 
2.2 ”领导 -成 员 交 换 的 调节 作用 

基于 工作 要 求 -资源 模型 (Bakker & Demerouti, 
2007; Demerouti et al., 2001), 工作 资源 是 挑战 性 压 
力 源 对 员工 创新 发 挥 积极 作用 的 边界 条 件 。 在 
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Crawford 等 (2010) 之 后 ,工作 要 求 -资源 模型 这 一 
理论 取向 在 解释 挑战 性 压力 源 的 作用 机 制 方面 没 
有 得 到 充分 发 展 ,特别 是 作为 调节 变量 的 工作 资源 
的 种 类 非常 有 限 ， 仅 集中 于 组 织 资源 与 个 人 资源 。 
比如 组 织 支持 使 得 员工 有 更 多 组 织 资 源 应 对 工作 
中 的 挑战 ， 正 向 调节 挑战 性 压力 源 与 工作 绩效 的 关 
系 (Wallace, Edwards, Arnold, Frazier, & Finch, 
2009); 再 比如 个 人 的 责任 心 能 够 指派 个 体 资源 来 


作 上 的 支持 与 认可 (Xu et al., 2012), 弥补 员工 在 应 
对 压力 源 时 个 体 资源 的 损耗 员工 拥有 更 高 的 能 力 
来 应 对 挑战 性 的 工作 。 以 往 研究 指出 , 来 自 领导 的 
LIF, 或 者 与 领导 的 关系 质量 能 够 弱化 压力 源 与 员 
工 心理 压力 之 间 的 正 向 关系 (e.g., Erdogan, Kraimer, 
& Liden, 2004)。 

其 次 ， 高 质量 的 领导 -成 员 交换 会 强化 挑战 性 
压力 源 对 创新 的 激励 作用 。 拥 有 高 质量 的 领导 -成 


应 对 挑战 性 压力 源 ,， 正 向 调节 挑战 性 压力 源 与 绩效 
的 关系 (Lin et al., 2014)。 领 导 者 作为 员工 工作 资源 
的 重要 来 源 , 在 以 往 有 关 挑 战 性 压力 源 作用 边界 的 
研究 中 没有 得 到 重视 。 

在 挑战 性 压力 源 领域 , 领导 的 相关 变量 是 一 类 
重要 的 调节 变量 。 以 往 研 究 多 从 认 知 评价 理论 角度 


出 发 ， 指 出 领导 方式 能 够 改变 员工 对 压力 源 的 认 知 ， 


从 而 调节 压力 源 的 作用 (Zhang et al., 2014; LePine 
et al., 2016)。 虽 然 以 往 研 究 积累 了 领导 可 以 调节 压 
力 源 作用 机 制 的 重要 证 据 , 但 是 以 往 研 究 中 的 调节 
变量 集中 于 变革 型 领导 与 交易 型 领导 这 两 大 领导 
方式 , 其 他 有 关 领 导 的 变量 没有 得 到 充分 探索 (Zhang 
et al., 2014; LePine et al., 2016)。 特 别 是 ， 以 往 人 研究 
缺乏 从 工作 要 求 -资源 的 角度 挑选 作为 能 够 作为 员 
工资 源 的 领导 相关 变量 。 在 领导 学 研究 中 ,领导 -成 


员 交 换 用 以 衡量 上 下 级 关系 质量 (Graen & Uhl-Bien, 


1995)。 领 导 与 拥有 高 质量 领导 -成 员 交 换 的 下 属相 
互信 任 与 支持 对 方 ， 相互 交 换 物 质 与 非 物质 资源 。 
在 高 质量 的 交换 关系 中 ,员工 能 够 获得 领导 给 予 更 
多 的 有 形 和 无 形 工作 资源 。 作 为 对 领导 的 回报 ， 员 
工 也 更 倾向 于 将 拥有 的 资源 投入 到 工作 中 (Dulebohn， 
Bommer, Liden, Brouer, & Ferris, 2012; Graen & 
Uhl-Bien, 1995; Jiang et al., 2014; 陆 欣 欣 ， 孙 亮 卿 ， 
2016)。 拥 有 高 质量 的 领导 -成 员 交 换 的 员工 会 在 工 
作 中 投入 充沛 的 资源 应 对 挑战 性 压力 源 。 因 而 本 研 
究 选 择 领导 -成 员 交 换 作为 挑战 性 压力 源 与 员工 创 
新 行为 之 间 的 调节 变量 。 

根据 工作 要 求 -资源 模型 ， 工 作 资 源 与 工作 要 
求 的 平衡 促进 员工 的 投入 与 创新 (e.g.，Bakker & 
Demerouti, 2007; Bakker et al., 2007)。 在 高 水 平 的 
领导 -成 员 交 换 质 量 下 ,挑战 性 压力 源 对 员工 工作 
场所 结果 的 影响 更 为 积极 。 首 先 ， 员工 成 功 应 对 挑 
战 性 压力 源 需 要 足够 的 资源 。 领 导 - 成 员 交 换 提 供 
的 工作 资源 能 够 让 员工 有 更 好 满足 挑战 性 需求 的 
条 件 , 减少 挑战 性 压力 源 对 员工 个 体 资源 的 损耗 。 
当 与 领导 的 交换 质量 高 时 ， 领 导 会 给 予 员工 更 多 工 


员 交 换 的 员工 有 更 高 水 平 的 义务 感 来 回报 领导 , 会 
分 配 更 多 资源 应 对 挑战 性 压力 源 (Dulebohn et al., 
2012)。 拥 有 高 质量 领导 -成 员 交 换 的 员工 通常 会 将 
取得 更 高 绩效 作为 回报 领导 的 一 种 方式 ( 陆 欣 欣 ， 
Ph, 2016)。 挑 战 性 压力 源 给 予 员工 取得 高 绩效 
的 机 会 。 拥 有 高 质量 领导 -成 员 交换 的 员工 遇 到 工 
作 中 的 挑战 时 ， 为 了 回报 领导 ， 他 们 会 更 加 努力 地 
去 克服 工作 中 的 问题 或 者 挑战 。 在 面 对 大 量 的 工作 
任务 或 者 极 高 的 绩效 标准 时 ， 他 们 倾向 于 在 这 些 挑 
战 上 投入 更 多 时 间 与 精力 。 因 而 ， 对 于 拥有 高 质量 
的 领导 -成 员 交换 的 员工 而 言 ， 挑 战 性 压力 源 更 能 
激发 他 们 将 资源 投入 工作 之 中 , 进一步 获得 取得 高 
水 平 创 新 的 可 能 。Lin 等 (2015) 研 究 证 明了 员工 分 
配 资源 的 方式 调节 挑战 性 压力 源 的 作用 : 当 员 工 将 
拥有 的 资源 投入 到 应 对 挑战 性 压力 源 中 时 ,挑战 性 
压力 源 对 绩效 的 积极 作用 更 强 。 

挑战 性 压力 源 一 方面 消耗 员工 的 资源 , 男 一 方 
面 激励 员工 ， 带 给 员工 取得 成 就 的 可 能 。 使 用 充沛 
的 资源 能 够 提升 成 功 应 对 挑战 性 压力 源 的 可 能 ， 激 
励 员 工 提 出 更 多 具有 创新 性 的 问题 解决 方式 ， 提升 
员工 创新 行为 (LePine et al., 2005, 2016)。 由 以 上 分 
析 可 知 ， 由 于 高 质量 的 领导 -成 员 交 换 作 为 一 种 工 
作 资 源 ， 能 够 弥补 员工 的 资源 消耗 ， 使 得 员工 将 资 
源 指派 在 应 对 挑战 性 压力 源 的 过 程 中 , 极 大 地 提升 
成 功 应 对 挑战 性 压力 源 的 可 能 性 。 因 而 员工 能 够 更 
好 地 迎接 挑战 ， 进 而 收获 挑战 性 压力 源 带 来 的 积极 
结果 。 

相反 ， 当 领导 -成 员 交 换 水 平 低 时 ， 挑 战 性 压 
力 源 对 员工 工作 场所 的 积极 影响 有 限 。 首 先 , 低 质 
量 的 领导 -成 员 交 换 的 员工 拥有 更 少 的 来 自 领 导 的 
资源 ， 员 工 成 功 完成 挑战 性 工作 任务 受到 限制 。 由 
于 缺乏 应 对 挑战 性 压力 源 的 工作 资源 ， 作 为 一 种 压 


力 源 的 挑战 性 工作 任务 使 得 员工 资源 消耗 更 大 (e.g.， 


LePine et al., 2005; Zhang et al., 2014)。 此 外 ,拥有 
低 质量 的 领导 -成 员 交 换 的 员工 更 不 倾向 于 用 高 绩 
效 回报 领导 ,更 不 愿意 将 拥有 的 资源 (努力 和 时 间 ) 
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此 派 到 应 对 工作 挑战 上 。 挑战 性 压力 源 对 拥有 低 质 
量 的 领导 -成 员 交 换 的 员工 的 激励 作用 更 弱 。 由 于 
更 少 的 可 用 资源 与 更 少 的 资源 指派 在 工作 挑战 上 ， 
在 面 对 挑 战 性 压力 源 的 情况 下 , 拥有 低 质量 的 领导 
-成 员 交 换 的 员工 进行 创新 的 可 能 性 更 小 。 因 而 ， 
挑战 性 压力 源 与 员工 创新 的 正 向 关系 更 弱 。 综 上 所 
述 ， 提 出 如 下 假设 : 

H1: 领导 -成 员 交 换 正 向 调节 挑战 性 压力 源 与 
员工 创新 行为 之 间 的 关系 ， 即 相 比 领导 -成 员 交 换 
水 平 低 的 员工 ， 领导 -成 员 交 换 水 平 高 的 员工 ， H 
战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 的 正 向 关系 更 强 。 

2.3 ”挑战 性 压力 源 、 领 导 - 成 员 交 换 与 辱 虐 管理 
的 三 维 交 互 作用 

依据 工作 资源 -需求 模型 ， 领 导 - 成 员 交 换 会 
正 向 调节 挑战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 之 间 的 关 
R, 接 下 来 讨论 领导 -成 员 交 换 对 挑战 性 压力 源 与 
创新 行为 关系 调节 作用 的 边界 : RE FH (Tepper, 
2000)。 领 导 - 成 员 交 换 本 质 上 是 一 种 垂直 对 偶 关 系 ， 
交换 双方 权力 不 对 称 是 其 区 别 于 一 般 人 际 交换 的 
重要 方面 (Erdogan & Liden, 2002; Graen & Uhl-Bien, 
1995)。 这 种 不 对 称 性 不 仅仅 体现 在 领导 与 员工 交 
换 的 资源 不 同 (比如 ,领导 交换 给 员工 的 资源 为 支 
持 、 员 工交 换 给 领导 的 资源 为 高 绩效 ) (Cropanzano 
& Mitchell, 2005)， 更 体现 在 领导 -成 员 交 换 的 过 程 
中 ， 领 导 比 员工 更 有 主导 权 (Erdogan &Liden, 2002; 
Jiang et al., 2014)。 学 者 强调 领导 与 成 员 之 间 的 关系 
除了 需要 考虑 领导 与 成 员 之 间 整 体 的 关系 质量 
外 ,还 需要 考虑 具体 的 领导 行为 (e.g.，Lian et al., 
2012; Xu et al., 2015)。 领 导 行为 能 够 影响 领导 -成 
员 交 换 关 系 的 平衡 ,， 进而 影响 领导 -成 员 交 换 质 量 
在 挑战 性 压力 源 与 创新 行为 之 间 关 系 中 作为 资源 
的 角色 (Jiang et al., 2014)。 针对 领导 -成 员 整 体 关 系 
质量 的 研究 , 往往 忽视 好 的 领导 -成 员 关 系 也 会 有 
负面 事件 的 发 生 。 学 者 建议 在 考虑 领导 -成 员 交 换 
质量 的 作用 机 制 的 同时 考虑 一 种 破坏 性 的 领导 行 
为 : 辱 虐 管理 (e.g., Lian et al., 2012; Tepper, 2000; 
Xu et al., 2015)。 

Tepper (2000) 将 辱 虐 管 理 定 义 为 “关于 主管 对 
员工 的 情绪 和 心理 上 的 敌对 状态 的 员工 感知 ”(p. 
178)。 典 型 的 辱 虐 管理 行为 包括 对 员工 暴怒 以 及 吼 
叫 、 当 众 羞辱 员工 、 限 制 员工 获得 有 效 信息 、 对 员 
工 冷 暴力 以 及 威胁 员工 等 (Xu et al., 2012; Tepper, 
2000)。 辱 虐 管 理 对 员工 的 态度 、 情 绪 、 心 理 健 康 、 
工作 行为 与 绩效 产生 负面 影响 (e.g.，Tepper，2000; 


Xu et al., 2012; 吴 隆 增 ， 刘 军 ， 刘 刚 , 2009)。 

辱 虐 管理 与 领导 -成 员 交 换 是 两 个 独立 构 念 。 
虽然 看 起 来 辱 虐 管理 通常 只 会 在 低 水 平 的 领导 -成 
员 交 换 的 情况 下 发 生 , 但 是 员工 也 有 可 能 在 高 水 平 
的 领导 -成 员 交 换 的 情况 下 受到 领导 的 辱 虐 (Lian et 
al., 2012)。 以 往 实 证 研究 表明 ， 和 领导- 成员 交换 与 辱 
虐 管 理 是 两 个 不 同 的 构 念 (Lian et al., 2012; Xu et 
al., 2015)。 互 动 双 方 的 高 质量 关系 同时 包括 了 双方 
积极 的 人 际 行 为 与 消极 的 人 际 行 为 ,这 两 种 效 价 不 
同 的 人 际 行为 具有 独立 性 (e.g., Fincham & Linfield, 
1997)。Jiang 等 (2014) 使 用 领导 正直 调节 领导 -成 员 
交换 的 作用 ， 显 示 不 正直 的 、 会 对 下 属 产生 不 利 行 
为 的 领导 与 高 水 平 的 领导 -成 员 交 换 质 量 可 以 并 
存 。 领 导 -- 成 员 交 换代 表 了 一 种 长 时 间 演 化 而 成 的 
领导 与 员工 关系 的 一 般 水 平 ; 而 辱 虐 管 理 代 表 了 一 
类 随时 可 发 生 的 领导 行为 , 这 种 领导 行为 不 一 定 代 
表 领 导 与 员工 整体 关系 较 差 (Tepper & Henle, 2011)。 
例如 ， 虽 然 员 工 对 与 领导 的 关系 有 一 种 普遍 的 感受 ， 
比如 领导 理解 他 们 的 需求 ， 领 导 会 帮助 他 们 工作 等 
(Scandura & Schriesheim, 1994), 但 他 们 也 有 可 能 
会 遭受 领导 的 辱 虐 对 待 ， 例 如 领导 的 冷遇 或 领导 忽 
视 了 他 们 的 贡献 等 (Tepper, 2000)。 

以 往 研 究 指出 ,在 某 些 情况 下 , 领导- 成员 交 
换 高 并 不 意味 着 员工 工作 资源 高 。 当 拥有 高 质量 领 
导 一 成 员 交 换 时 , 员工 有 可 能 会 承担 更 多 来 自 领 导 
的 任务 和 责任 , 增加 了 资源 的 消耗 (Dulebohn et al., 
2012; Jiang et al., 2014)。 作 为 一 种 坏 的 领导 行为 ， 
由 于 辱 虐 管理 影响 领导 -成 员 交 换 质 量 在 挑战 性 压 
力 源 与 创新 行为 之 间 关 系 中 作为 提供 员工 工作 资 
源 的 角色 ， 辱 虞 管理 会 削弱 领导 -成 员 交 换 对 挑战 
性 压力 源 与 创新 行为 之 间 关 系 的 正 向 调节 作用 。 

首先 ， 辱 虐 管理 增加 了 员工 在 高 质量 的 领导 -- 

员 交 换 中 获得 资源 的 流失 。 有 关 工 作 场 所 “不 一 
致 信息 ”的 研究 (Major, Zubek, Cooper, Cozzarelli, & 
Richards, 1997; Xu et al., 2015) 指 出 ， 如 果 个 体 在 支 
持 性 的 关系 中 遭遇 了 消极 事件 ,个 体 损耗 的 资源 更 
大 。 当 领导 -成 员 关 系 质量 与 辱 虐 管理 的 水 平 都 高 
时 , 员工 接受 到 了 组 织 的 “不 一 致 信息 ”"。 因 而 ， 当 
受到 领导 的 辱 虐 对 竺 时， 与 领导 关系 好 的 员工 更 可 
能 会 经 历 资源 流失 。 与 领导 关系 好 的 员工 相信 和 领导 
往往 会 支持 、 尊 重 他 们 、 并 且 是 他 们 工作 资源 的 来 
源 (Jiang et al., 2014)。 因 此 ， 当 这 些 员工 成 为 领导 
辱 虐 的 对 象 时 ,这 种 辱 虐 行 为 出 乎 他 们 的 意料 之 外 ， 
给 他 们 带 来 了 资源 的 损耗 。 进 一 步 说 ， 有 关 领 导 行 
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为 和 与 领导 关系 之 间 的 “不 一 致 信息 ?让 领导 -成 员 
关系 的 性 质 难以 预测 。 当 与 领导 关系 好 的 员工 从 同 
一 个 源头 同时 感知 到 支持 和 虐待 时 ， 他 们 经 历 的 认 
知 失 调 (Beehr, Farmer, Glazer, Gudanowski, & Nair, 
2003; Xu et al., 2015) 会 消耗 他 们 更 多 的 资源 。 


由 于 领导 没有 释放 负 性 的 信息 ,领导 -成 员 交 换 关 
系 高 的 员工 不 需要 指派 额外 的 精力 与 资源 来 维持 
高 水 平 的 交换 关系 ， 只 需 将 充沛 的 工作 资源 投入 到 
应 对 挑战 性 压力 源 中 。 当 辱 虐 管理 水 平 低 时 ， 高 水 
平 的 领导 -成 员 交 换 能 够 帮助 员工 成 功 应 对 挑战 性 


其 次 ， 辱 虐 管 理 加 大 了 员工 将 从 高 质量 领导 - 
成 员 交 换 中 获得 资源 分 配 在 应 对 挑战 性 压力 源 上 
的 难度 。 在 高 水 平 的 辱 虐 管理 下 ， 领 导 往 往 更 多 得 
从 自我 的 利益 考虑 (e.g., Kiazad, Restubog, Zagenczyk, 
Kiewitz, & Tang，2010)， 高 质量 的 领导 -成 员 交 换 
带 来 的 资源 与 支持 也 难以 满足 员工 的 需求 ， 这 些 员 
工 不 确定 如 何在 应 对 工作 挑战 中 有 效 地 使 用 领导 
给 予 他 们 的 资源 与 支持 (Lian et al., 2012)。 进 一 步 说 ， 
高 质量 领导 -成 员 交 换 关系 的 员工 会 尽力 维持 和 领 
导 相 互信 任 与 支持 的 紧密 关系 (Halbesleben & Bowler, 
2007; Jiang et al., 2014)， 当 辱 虐 管理 对 他 们 释放 出 
看 似 消极 的 信号 时 ， 他 们 会 分 配额 外 的 时 间 和 精力 
在 经 营 与 应 对 与 领导 的 关系 。 然而 在 面 对 挑 战 性 压 
力 源 时 ,员工 同样 需要 在 大 量 的 工作 、 高 绩效 的 绩 
效 标准 、 短 的 工作 期 限 与 较 大 的 责任 范围 上 指派 大 
量 资源 来 应 对 。Jiang 等 (2014) 指 出 ， 对 从 自我 利益 
出 发 的 领导 来 说 ,高 质量 的 领导 -成 员 交 换 会 加 大 


员工 在 与 领导 关系 中 的 投入 , 削弱 其 在 工作 任务 上 
的 投入 。 因 此 ， 高 水 平 的 辱 虐 管理 加 大 了 员工 将 从 
高 质量 的 关系 中 得 到 的 资源 用 于 工作 挑战 中 的 难 
度 。 综 上 ,， 当 辱 虐 管理 水 平 高 时 ， 高 水 平 的 领导 
成 员 交换 并 不 能 帮助 员工 更 好 地 应 对 挑战 性 压力 
源 ， 弱 化 挑战 性 压力 源 的 激励 作用 。 

相反 ， 当 辱 虑 管理 水 平 低 时 ， 高 质量 的 领导 -- 
成 员 交 换 更 能 扮演 好 员工 工作 资源 的 角色 。 首 先 ， 
低 水 平 的 辱 虐 管 理 不 会 妨碍 员工 能 在 高 质量 的 领 
导 - 成 员 交 换 中 获得 较 多 资源 。 由 于 领导 不 会 给 予 
员工 既 支持 又 辱 虐 的 “不 一 致 信息 ”， 领 导 的 行为 符 
合 员 工 的 期 待 ， 员 工 也 不 需要 分 配额 外 的 资源 来 处 
理 认 知 失调 (Beehr et al., 2003)。 在 低 水 平 的 辱 虐 管 
HEF, 员工 能 够 从 领导 处 获得 更 多 有 效 工 作 资 源 。 


压力 源 , 强化 了 挑战 性 压力 源 的 激励 作用 ,使 得 员 
工 投入 到 创新 活动 中 ,加 大 了 员工 取得 高 水 平 创新 
的 可 能 性 。 综 上 ， 低 水 平 的 辱 虐 管理 会 强化 领导 - 
员 交 换 对 挑战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 之 间 关 
系 的 正 向 调节 作用 。 本 文 提 出 如 下 假设 : 

H2: 挑战 性 压力 源 、 和 领导 -成 员 交 换 、 辱 虐 管 
理 对 员工 创新 行为 存在 三 维 交互 作用 ， 即 在 低 辱 虐 
管理 的 情况 下 ， 高 领导 -成 员 交 换 水 平 的 情况 下 ， 
挑战 性 压力 源 与 员工 创新 的 关系 的 正 相关 更 强 。 
3 ”人 研究 方法 
3.1 样本 与 程序 

为 了 扩大 人 研究 结果 的 外 部 效 度 ,人 研究 收集 了 两 
个 样本 用 以 检验 研究 假设 。 两 个 样本 的 区 别 在 于 : 
(1) 行业 不 同 , 样本 1 来 自 于 食品 行业 , 样本 2 来 自 
于 服装 行业 、 金 融 行业 与 电力 行业 ; (2) 上 下 级 配对 
方式 不 同 ,前 者 采用 1 名 上 级 与 1~2 名 下 属 随机 配 
对 ,后 者 采用 1 名 上 级 与 多 名 下 属 随机 配对 。 如 果 
两 个 样本 数据 得 出 相同 的 研究 结果 ， 说 明 研 究 结 果 
更 可 靠 。 

样本 1: 采用 问卷 调查 的 方法 , 调查 对 象 来 自 
于 北京 某 大 型 能 量 饮品 公司 。 在 公司 副 总 经 理 的 帮 
助 下 ,我 们 联系 上 了 252 位 一 线 销售 员工 以 及 他 们 
对 应 的 134 名 一 线 销售 领导 。 人 研究 准备 了 两 套 调查 
问卷 : 领导 版 调查 问卷 与 员工 版 调查 问卷 。 员 工 版 
调查 问卷 测量 员工 的 人 口 统计 学 信息 、 挑 战 性 压力 
源 (CS)、 领导 -成 员 交 换 (LMX) 和 硅 虐 管理 (AS)。 领 
导 版 调查 问卷 测量 了 员工 的 创新 行为 。 调查 问卷 以 
网 络 的 形式 向 调查 对 象 发 放 ， 先 将 员工 版 调查 问卷 
发 放 给 员工 (T1)， 两 周 之 后 ,再 将 领导 版 调查 问卷 
发 放 给 领导 (T2)。 研 究 使 用 调查 对 象 的 真实 姓名 将 


其 次 ， 低 水 平 的 辱 虞 管理 不 会 妨碍 员工 将 从 高 
质量 的 领导 -成 员 交 换 中 获得 的 资源 投入 到 应 对 工 
作 挑 战 中 。 领导 可 能 会 更 少 地 从 自身 需求 与 利益 的 
角度 出 发 ， 更 多 地 考虑 员工 的 需求 (e.g.，Xu et al., 
2012; Xu et al., 2015; 吴 隆 增 等 , 2009)， 高 水 平 的 
领导 -成 员 交 换 能 够 给 员工 带 来 更 多 适合 员工 自身 
寺 点 的 工作 资源 ， 从 而 有 助 于 员工 更 有 效 地 完成 挑 
战 性 工作 要 求 , 在 挑战 的 激励 下 投入 创新 。 进一步， 


两 套 问 卷 进 行 配 对 。 

在 收 到 调查 问卷 的 252 名 员工 中 ,226 名 员工 
填写 并 返回 了 问卷 (89.7% 的 填 答 率 )。 两 周 之 后 , 领 
导 对 其 员工 的 创新 水 平 进行 评价 。119 名 领导 ( 配 上 
206 名 员工 ) 填 写 并 返回 了 问卷 (91.2% 的 填 答 率 )。 
在 删除 了 空白 太 多 的 无 效 问卷 之 后 ， 最 后 得 到 的 有 
效 问卷 为 195 名 员工 ( 配 上 112 名 领导 )。 平 均 每 一 
个 领导 评价 1.74 个 员工 。 随后 , 我 们 随机 地 联系 了 
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10% 的 调查 对 象 , 确保 了 问卷 信息 的 真实 性 。 员 工 
的 平均 年 龄 为 36.14 岁 ( 标 准 差 为 6.62)，94.9% 的 员 
工 为 男性 , 27.2% 的 员工 拥有 本 科 及 以 上 学 历 。 

样本 2: 采用 问卷 调查 的 方法 ， 被 试 来 自 两 家 
服饰 公司 、 一 家 金融 产品 公司 、 以 及 一 家 电力 公司 。 
在 各 单位 人 力 资 源 管理 相关 负责 人 的 帮助 下 , 共有 
343 名 员工 与 对 应 的 116 名 领导 参与 了 调查 。 研 究 
以 纸 质 版 的 形式 发 放 了 与 样本 1 除去 上 下 级 相处 时 
间 之 外 其 他 信息 都 相同 的 两 套 调查 问卷 。 现 场 填 
答 、 现 场 收回 ， 并 采用 调查 对 象 的 真实 姓名 将 两 套 
问卷 进行 配对 。 

在 收 到 调查 问卷 的 343 名 员工 中 ,332 名 员工 
填写 并 返回 了 问卷 (96.7% 的 填 答 率 )。 在 删除 了 空白 
太 多 以 及 匹配 不 全 的 无 效 问卷 之 后 ， 最 后 得 到 的 有 
效 问卷 为 251 名 员工 ( 配 上 83 名 领导 )。 平 均 每 一 个 
领导 评价 3.02 个 员工 。 员 工 的 平均 年 龄 为 34.81 岁 
(标准 差 为 8.49), 61.0% 的 员工 为 男性 , 27.0% 的 员工 
拥有 本 科 及 以 上 学 历 。 

3.2 测量 工具 

1 于 量 表 均 在 英文 语 境 下 开发 , 采用 Brislin 
(1980) 的 “翻译 - 回 译 ”的 程序 将 英文 量 表 翻 译 成 中 
X: 首先 邀请 4 名 管理 学 在 读 硕 士 将 英文 量 表 翻译 
成 中 文 ; 然后 邀请 3 名 管理 学 在 读 博士 将 其 回 译 为 
英文 量 表 ; 最 后 请 1 名 组 织 行为 学 博士 对 比 三 个 
本 量 表 并 提出 修改 意见 。 

挑战 性 压力 源 (CS)。 采 用 Cavanaugh 等 (2000) 
编制 的 挑战 性 -阻碍 性 压力 源 量 表 中 的 挑战 性 压力 
源 维 度 , 共 6 个 条 目 。 员 工 对 近 3 个 月 内 所 感受 到 
的 6 种 压力 源 (工作 多 、 任 务 量 大 、 时 间 紧 迫 、 任 
务 复杂 、 工 作 时 间 长 以 及 任务 责任 大 ) 带 来 的 压力 
程度 进行 评价 。 例题 为 “我 需要 完成 的 项 目 或 者 任务 
的 数量 ”; “我 感受 到 的 时 间 紧 迫 性 ”。 采 用 李 克 特 10 
点 计 分 法 , 从 1 到 10 代表 压力 越 来 越 大 (1 = FETCH 
力 ; 10 = 压力 极 大 )。 样 本 1 中 该 量 表 的 Cronbach’s a 
Wy 0.95; 样本 2 中 该 量 表 的 Cronbach’s a A 0.93, 

领导 -成 员 交 换 (LMX)。 采 用 Liden, Wayne 和 
Stilwell (1993) 的 7 个 条 目 领 导 - 成 员 交 换 量 表 。 员 
工 对 领导 -成 员 的 关系 质量 进行 评价 。 例题 为 “我 很 
清楚 我 的 上 司 是 否 会 满意 我 的 工作 表现 ”;“ 我 和 我 
上 司 的 关系 很 好 ”。 样 本 1 采用 李 克 特 7 点 计 分 法 ， 
从 1 到 7 代表 对 领导 -成 员 关 系 质量 陈述 的 同意 程 
度 越 来 越 高 (1 = 完全 不 同意 ; 7= 完全 同意 )。 样 本 
2 采用 李 克 特 6 点 计 分 法 (1 = 完全 不 同意 ; 6 = 完 
全 同意 )。 样 本 1 该 量 表 的 Cronbach’s a 为 0.83; FF 


本 2 该 量 表 的 Cronbach’s a 为 0.87。 

辱 虐 管 理 (AS)。 采 用 Tepper (2000) 的 15 个 题 
目 量 表 测量 辱 虐 管 理 。 员 工 对 直属 领导 的 辱 虐 管理 
行为 的 频率 进行 评价 。 例 题 为 “我 的 领导 嘲笑 我 ”; 
“领导 说 我 的 想法 很 思春 ”。 采 用 李 克 特 6 点 计 分 法 ， 
从 1 到 6 代表 行为 的 频率 越 来 越 高 (1 = 基本 没有 ; 6 = 
频率 极 高 )。 样 本 1 中 该 量 表 的 Cronbach’s a 系数 为 
0.96。 样 本 2 中 该 量 表 的 Cronbach’s a 为 0.97。 

员工 创新 行为 INV)。 采 用 Scott 和 Bruce (1994) 
的 6 个 题目 的 创新 行为 量 表 测 量 员 工 创新 行为 。 领 
导 对 其 员工 的 创新 行为 水 平 进行 评价 。 例 题 为 “该 
员工 会 提出 新 的 想法 ” “该 员工 会 搜寻 有 关 技 术 、 流 
程 、 技 艺 或 产品 方面 的 新 点 子 ”。 样本 1 采用 李 克 特 
5 点 计 分 法 , 从 1 到 5 代表 员工 的 创新 行为 水 平 越 
来 越 符合 题目 的 描述 (1 = 非常 不 符合 ; 5 = 非常 符 
合 )。 样 本 2 采用 李 克 特 6 点 计 分 法 (1 = 非常 不 符合 ; 
6 = 非常 符合 )。 样 本 1 中 该 量 表 的 Cronbach’s a A 
数 为 0.90; 样本 2 中 该 量 表 的 Cronbach’s a 为 0.87。 

控制 变量 。 在 样本 1 中 控制 了 下 属 的 年 龄 (以 
年 为 单位 ) 性别 (0 = 男性 ; 1 = 女性 ) 以 及 教育 程度 
(0 = 无 本 科学 历 ; 1 = 有 本 科学 历 ); 在 样本 2 中 除 
去 控制 下 属 年 龄 、 性 别 以 及 教育 程度 之 外 ,还 控制 
了 与 领导 的 共事 时 间 ( 以 年 为 单位 )。 
3.3 ”统计 与 分 析 

研究 采用 Mplus 7.4 分 析 研 究 假设 。 两 个 样本 
中 的 所 有 变量 都 在 下 属 个 体 层 次 分 析 。 领导 评价 下 
属 的 员工 创新 行为 。 员工 的 数据 般 套 在 每 一 个 领导 
下 。 样 本 1 的 组 间 差 异 ICC (1) 为 0.68; 样本 2 的 组 
间 差 异 ICC (1) 为 0.68， 两 个 样本 的 组 间 差 异 均 较 
Ko 为 了 控制 谍 套 效应 , 在 两 个 样本 中 均 使 用 Mplus 
中 的 “cluster” 和 “type = complex” 命 令 (Muthén & 
Muthén, 2007) 控 制 般 套 效 应 ,该 方法 使 用 “sandwich 
estimator” 使 得 在 样本 不 独立 的 情况 下 保证 标准 误 
(standard error) 稳 健 从 而 控制 眶 套 效应 Muthén & 
Muthén, 2007)。 


4 研究 结果 


4.1 变量 区 分 效 度 检验 

使 用 验证 性 因子 分 析 检 验 数据 与 模型 的 匹配 
性 以 及 变量 的 区 分 效 度 。 为 了 将 每 个 因子 中 的 条 目 
数量 减少 到 合理 程度 , 在 两 个 样本 中 均 使 用 了 打包 
法 (Little, Rhemtulla, Gibson, & Schoemann, 2013). 
表 1 显示 在 样本 1 与 样本 2 中 假设 的 四 因子 模型 与 
数据 匹配 较 好 (x2 = 337.68, df = 183, CFI = 0.94, TFI = 
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0.94, RMSEA = 0.07, SRMR = 0.06; x = 337.68, df = 
183, CFI = 0.94, TFI = 0.94, RMSEA = 0.07, SRMR = 


AS” 与 “CS x LMX x AS” 四 个 乘积 项 和 四 个 回归 方 
程 。 第 一 个 回归 方程 用 控制 变量 预测 员工 创新 行为 


0.04)。 将 两 个 样本 中 假设 模型 与 三 个 竞争 模型 进行 
比较 , 结果 显示 假设 模型 要 优 于 竞争 模型 。 因 此 数 
据 与 模型 匹配 较 好 ， 可 以 进行 假设 检验 。 
4.2 ”描述 性 检验 结果 

样本 1 和 样本 2 各 变量 的 均值 、 标 准 差 、 相 关 
系数 以 及 信 度 如 表 2 所 示 。 
4.3 回归 结果 分 析 

研究 构建 了 “CS x LMX”、“ CS x AS”, “LMX x 


(模型 1 和 模型 5)。 第 二 个 回归 方程 在 第 一 个 回归 方 
程 的 基础 上 加 入 自 变 量 (CS) (模型 2 和 模型 6)。 第 
三 个 回归 方程 在 第 二 个 回归 方程 的 基础 上 加 入 调 
节 变 量 (LMX) 以 及 交互 项 (CS x LMX), 检验 假设 
1( 模 型 3 和 模型 7)。 第 三 个 回归 方程 在 第 二 个 回归 
方程 的 基础 上 加 入 其 它 二 维 交 互 项 (CS x AS, AS x 
LMX) 以 及 三 维 交 互 项 (CS x LMX x AS), 检验 假设 
2( 模 型 4 和 模型 8)。 


表 1 核心 变量 的 验证 性 因子 分 析 


测量 模型 x df AX2/Adf CFI TLI RMSEA SRMR 

样本 1 

四 因子 模型 337.68 183 - 0.94 0.94 0.07 0.06 

三 因子 模型 (CS+LMX) 867.12 186 176.51 0.75 0.72 0.14 0.17 

二 因子 模型 (CS+LMX+AS) 1431.00 188 182.22 0.55 0.50 0.18 0.19 

单 因子 模型 2072.26 189 173.46 0.23 0.32 0.24 0.24 
样本 2 

四 因子 模型 138.09 59 = 0.97 0.96 0.07 0.04 

三 因子 模型 (CS+LMX) 696.77 62 186.23" 0.74 0.67 0.20 0.14 

二 因子 模型 (CS+LMX+AS) 957.63 64 163.91” 0.63 0.55 0.24 0.15 

单 因 子 模型 1249.47 65 185.23” 0.51 0.41 0.27 0.18 

TE: N axi = 195 对 领导 -下 属 , N wka= 251 对 领导 -下 属 。CS: 挑战 性 压力 源 、LMX: 领导 -成 员 交 换 、AS: 辱 虐 管 理 ; "p< 0.01. 
表 2 样本 1 和 样本 2 各 变量 的 描述 性 统计 
变量 均值 ”标准 差 1 2 3 4 5 6 7 8 

样本 1 

1. 年 龄 36.14 6.62 

2. 性 别 0.51 0.22 -0.16” 

3. 教育 水 平 0.28 0.45 -0.22” 0.22” 

4. 挑战 性 压力 源 (CS) 7.37 2.00 -0.01 -0.10 0.02 0.95 

5. 领导 -成 员 交 换 (LMX) 5.63 1.02 -0.15” 0.10 -0.01 —0.02 0.83 

6. EJE HE(AS) 1.42 0.76 -0.09  —0.06 0.26” -0.01 -0.37” 0.96 

7. 员工 创新 (ANV) 4.00 0.69 -0.17° 0.12 0.05 0.01 0.06 —0.04 0.90 
样本 2 

1. 年 龄 34.81 8.49 

2. PERI 0.61 0.49  —0.06 

3. 教育 水 平 0.27 0.45  -0.33" -0.09 

4. 挑战 性 压力 源 (CS) 5.47 1.61 -0.19” 0.08 0.05 0.93 

5. 领导 -成 员 交 换 (LMX) 4.42 0.91 0.04 0.06 一 0.08 0.10 0.87 

6， 辱 虐 管理 (AS) 1.71 1.05 —0.07 -0.21” 0.16" -0.25 -0.56 0.97 

7. 员工 创新 (INV) 4.08 0.86 -0.18" -0.10 0.09 0.19% 0.00 -0.04 0.87 

8. 与 领导 共事 时 间 5.06 3.63 0.43” 0.06 -0.11 -0.12 0.03 -0.10 -0.15” 


ne 


教育 水 平 : 


E: Nye = 195 对 领导 -下 属 , Ni+a= 251 对 领导 -下 属 。 对 角 线 为 信和 度 。 
0 = 无 本 科学 历 、1 = 有 本 科学 历 ; 性 别 : 0= 男性 、1= 女性 。*p < 0.05; “p<0.01. 
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表 3 员工 创新 行为 的 回归 分 析 
样本 1 样本 2 
变量 模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 
B SE B SE B SE B SE B SE B SE B SE B SE 

AEB 4.57” 0.34 4.53” 0.39 7.06" 1.72 13.36 4.17 4.79" 0.29 4.21% 0.43 5.45 0.99 10.47 1.94 
4 He -0.02 0.01 -0.02 0.01 -0.01 0.01 -0.02 0.01 -0.02 0.01 -0.01 0.01 -0.02 0.02 -0.01 0.01 
性 别 0.29 0.20 0.30 0.20 0.32 0.21 0.30 0.23 -0.19 0.13 -0.21 0.12 -0.19 0.13 -0.23 0.13 
教育 程度 -0.00 0.13 -0.00 0.13 -0.00 0.08 0.04 0.13 0.05 0.15 0.04 0.04 0.05 0.15 0.03 0.14 
、 -0.02 0.02 -0.02 0.02 -0.02 0.02 -0.02 0.02 
CS 0.02 0.10 -0.34” 0.20 -1.17” 0.50 0.09” 0.04 -0.17 0.17 —0.88* 0.37 
LMX -0.46 0.30 -1.75” 0.76 -0.29 0.22 -1.39"" 0.35 
AS -4.50” 0.02 —2.23"" 0.79 
CS x LMX 0.06 0.04 0.23 0.09 0.06 0.04 0.22 0.08 
CS x AS 0.61" 0.25 0.35 0.19 
LMX x AS 0.96" 0.41 0.55" 0.16 
CS x LMX x AS -0.13” 0.05 —0.09* 0.05 
R? 0.04 0.04 0.06 0.11 0.05 0.09* 0.09* 0.14 

TE: N exi = 195 对 领导 -下 属 , N exa = 251 对 领导 -下 属 。 非 标准 化 系数 。 

教育 水 平 : 0 = 无 本 科学 历 、1 = 有 本 科学 历 ; 性 别 :0= 男性 、1= 女性 。CS: 挑 战 性 压力 源 、LMX: 领导 -成 员 交 换 、AS: JR 


虐 管理 p < 0.05; p < 0.01。 


假设 1 假定 了 领导 -成 员 交 换 (LMX) 正 向 调 市 
挑战 性 压力 源 (CS) 与 员工 创新 行为 INV) 的 关系 。 
表 3 的 模型 3 与 模型 7 表明, 在 样本 1 与 样本 2 中 ， 
员工 创新 行为 对 “CS x LMX” 的 回归 结果 均 不 显著 
(B = 0.06, SE = 0.04, n.s.)， 即 领导 -成 员 交 换 (LMX) 
对 挑战 性 压力 源 (CS) 与 员工 创新 行为 INV) 的 调节 
作用 不 显著 。 假 设 1 没有 得 到 支持 。 

假设 2 假定 挑战 性 压力 源 (CS)、 领 导 - 成 员 交 
换 (LMX) 和 辱 虐 管理 (AS) 对 员工 创新 行为 具有 三 
维 交互 作用 。 表 3 的 模型 4 显示 , 样本 1 中 , 员工 
创新 行为 对 乘积 项 “CS x LMX x AS” 的 回归 结果 显 
著 (B = -0.13, SE = 0.05, p < 0.05), 模型 4 回归 方程 
解释 的 方差 解释 量 为 0.11(p < 0.05)。 如 图 2 所 示 ， 
当 领 导 成 员 交换 水 平 高 、 辱 虐 管理 水 平 低 时 ， 挑 战 
性 压力 源 与 员工 创新 行为 呈正 向 关系 , 在 其 他 情况 
下 ,挑战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 呈 负 向 关系 。 简 
单 斜 率 检验 结果 在 表 4 显示 , 在 高 领导 -成 员 交 换 
和 高 辱 虐 管 理 时 ， 挑战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 负 
相关 显著 (B = -0.20, SE = 0.11, p < 0.05); 在 高 领 
导 - 成 员 交换 和 低 辱 虞 管理 时 ,挑战 性 压力 源 与 员 
工 创 新 行为 正 相 关 显 著 (B = 0.21, SE = 0.08, p < 
0.01); 在 低 领导 -成 员 交 换 - 低 辱 虑 管理 时 ， 挑 战 性 
压力 源 与 员工 创新 行为 负 相 关 不 显著 (B = -0.09， 
SE = 0.08, n.s.); 在 低 领导 -成 员 交 换 - 高 辱 虐 管 理 


时 ,挑战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 负 相 关 显 著 (B = 
-0.09, SE = 0.05, p < 0.05)。 


一 0 一 (1) High 领导 -成 员 交 换 , High 辱 虐 管 理 
一 0 一 (2) High 领导 -成 员 交 换 , Low 辱 虐 管 理 
一 上 一 (3) Low 领导 -成 员 交 换 , High 辱 虐 管理 
—a— (4) Low 领导 -成 员 交 换 , Low 辱 虐 管理 


5 = 
R 
E 
$ 
& 
H 
1 
™“o 
Low 挑战 性 压力 源 High 挑战 性 压力 源 


图 2 挑战 性 压力 源 、 领 导 - 成 员 交 换 和 辱 虐 管理 对 员工 

创新 行为 的 三 维 交互 作用 (样本 1) 
TE: Neri = 195 对 领导 -下 属 。High: 平均 值 + 1 个 标准 差 、 
平均 值 -1 个 标准 差 。 


Low: 


样本 2 P, 员工 创新 行为 对 乘积 项 “CS x LMX x 
AS” 的 回归 结果 显著 (B= 一 0.09, SE = 0.05, p < 0.05), 
模型 8 回归 方程 解释 的 方差 解释 量 为 0.14 (p < 
0.01)。 如 图 3 所 示 ， 当 领导 成 员 交 换 处 在 高 水 平 、 
辱 虐 管理 处 在 低 水 平时 ， 挑 战 性 压力 源 与 员工 创新 
行为 呈正 向 关系 , 在 其 他 情况 下 ， 二 者 呈 负 向 关 
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系 。 表 4 显示 , 在 高 领导 -成 员 交 换 和 高 辱 虐 管理 时 ， 
挑战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 负 相关 不 显著 (B = 
—0.06, SE = 0.11, n.s.); 在 高 领导 -成 员 交 换 和 低 辱 
虐 管 理 时 ， 挑 战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 之 间 正 相 
关 显 著 (B = 0.22, SE = 0.05, p < 0.01); ÆRME- 
成 员 交换 - 低 辱 虐 管 理 时 ， 挑战 性 压力 源 与 员工 创 
新 行为 之 间 负 相关 不 显著 (B = -0.07，SE = 0.09, 
n.s.); 在 低 领导 -成 员 交 换 - 高 辱 虐 管理 时 ,挑战 性 
压力 源 与 员工 创新 行为 之 间 负 相关 不 显著 (B = -0.02， 
SE = 0.05, n.s.)o 


4 简单 入 率 分 析 
样本 1 样本 2 
B SE B SE 
(1) IR LMX, 低 AS -0.09 0.08 -0.07 0.09 


RÈ 


(2) IR LMX, 高 AS  —0.09* 0.05  —0.02 0.05 
(3) 高 LMX, 低 AS 0.21™ 0.08 0.22™ 0.05 
(4) 高 LMX, 高 AS -0.20” 0.11 —0.06 0.11 
(3) 和 (4) 的 差异 0.40” 0.15 0.28” 0.13 
(3) 和 (2) 的 差异 0.29” 0.11 0.24” 0.06 
(3) 和 (1) 的 差异 0.30” 0.13 0.29™ 0.09 


TE: Nex, = 195 对 领导 -下 属 ; N #*2= 251 对 领导 -下 属 。 
LMX: 领导 -成 员 交 换 ，AS: 辱 虐 管理 ; 低 : 平均 值 -1 个 
标准 差 、 高 : 平均 值 +1 个 标准 差 ; p< 0.05;“p < 0.01. 


6 
一 0 一 (1) High 领导 -成 员 交 换 , High FERM 
—e— (2) High 领导 -成 员 交换 , Low FERH 
—o~ (3) Low 领导 -成 员 交 换 , High 辱 虐 管理 
一 里 一 (4) Low 领导 -成 员 交 换 , Low FEE 


员工 创新 行为 


Low 挑战 性 压力 源 High 挑战 性 压力 源 
图 3 挑战 性 压力 源 、 领 导 - 成 员 交 换 和 辱 虐 管 理 对 员工 
创新 行为 的 三 维 交 互 作用 (样本 2) 
注 : N #2 = 251 对 领导 -下 属 。High: 平均 值 + 1 个 标准 差 、 
Low: 平均 值 -1 个 标准 差 。 


“高 领导 -成 员 交 换 ， 低 辱 虑 管理 ”与 其 他 斜 线 
的 斜率 差异 如 表 4 所 示 (Dawson & Richter, 2006). 
在 两 个 样本 中 ,“ 高 领导 -成 员 交 换 ， 低 辱 虐 管理 "与 
“高 领导 -成 员 交 换 ， 高 辱 虐 管 理 ” 的 斜率 差异 显著 
(样本 1: B = 0.40, SE = 0.13, p < 0.01; 样本 2: B= 
0.28, SE = 0.13, p < 0.01)， 与 “ 低 领 导 - 成 员 交 换 ， 


低 辱 虐 管 理 ” 的 斜率 差异 显著 (样本 1: B = 0.29, SE = 
0.08, p < 0.01; 样本 2: B = 0.24, SE = 0.09,p < 
0.01)， 同 时 与 “ 低 领 导 - 成 员 交 换 ， 高 辱 虐 管 理 ” 的 
斜率 差异 也 显著 (样本 1: B = 0.30, SE = 0.11, p < 
0.01; 样本 2: B = 0.29, SE = 0.09, p < 0.01)。 因 此 ， 
样本 1 和 样本 2 的 结果 均 支 持 假设 2。 


5 讨论 


基于 工作 资源 -需求 模型 ， 本 研究 探索 了 领导 -- 
成 员 交 换 质 量 和 辱 虐 管理 对 挑战 性 压力 源 与 员工 
创新 行为 关系 的 调节 作用 。 研 究 力 图 证 明 在 员工 面 
对 挑战 性 压力 源 时 , 需要 拥有 更 多 有 效 的 工作 资源 ， 
才能 够 较 好 地 应 对 挑战 性 工作 要 求 进行 创新 。 根 据 
不 同行 业 的 两 个 样本 的 研究 结果 发 现 ， 领 导 - 成 员 
交换 单独 对 挑战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 关系 的 
调节 作用 不 显著 ,但 领导- 成员 交 换 与 辱 虐 管 理 的 
交互 项 对 挑战 性 压力 源 与 员工 创新 关系 的 调节 作 
用 显著 。 研究 结果 为 挑战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 
之 间 关 系 的 研究 提供 了 一 定 的 理论 与 实践 启示 。 
51 “理论 意义 

首先 , 为 理 清 挑战 性 压力 源 与 创新 之 间 关 系 的 
边界 做 出 了 贡献 。 以 往 的 理论 研究 对 挑战 性 压力 源 
与 创新 之 间 的 关系 缺乏 一 致 的 解释 (e.g.,， Byron et al., 
2010; LePine et al., 2005)。 实 证 研究 也 没有 找到 二 者 
关系 的 一 致 人 研究 结果 (Ohly & Fritz, 2010; Sacramento 
et al., 2013)。 近 年 来 ,逐渐 有 人 研究 从 调节 效应 的 角 
度 入 手 解 释 挑战 性 压力 源 与 员工 创新 行为 之 间 关 
系 的 不 一 致 性 ,但 是 以 往 的 研究 解释 机 制 比较 单一 ， 
多 从 认 知 评价 的 角度 表明 调 市 变量 会 改变 对 挑战 
性 压力 源 的 认 知 评价 。 此 外 ,以 往 研 究 的 调节 变量 
种 类 上 仅 限 于 员工 个 人 特征 (Sacramento et al., 2013) 
以 及 变革 -交易 型 领导 (Zhang et al., 2014) 或 魅力 型 
领导 (LePine et al., 2016)。 

研究 的 核心 理论 贡献 在 于 运用 工作 要 求 -资源 
模型 (Bakker & Demerouti, 2007)， 从 工作 资源 , JÈ 
其 是 来 自 领 导 的 工作 资源 的 角度 为 挑战 性 压力 源 
和 员工 创新 行为 的 关系 找到 了 新 的 边界 。 工 作 要 求 
-资源 模型 强调 了 工作 资源 和 工作 要 求 的 平衡 能 
促进 更 积极 的 工作 结果 (e.g., Bakker et al., 2007). 
员工 通过 得 到 更 高 水 平 的 工作 资源 ， 能够 更 好 地 应 
对 挑战 性 工作 要 求 ， 弥补 资源 的 消耗 更 多 地 投入 
到 创新 性 工作 活动 中 ， 取 得 更 高 水 平 的 创新 。 本 研 
究 发 现 ， 当 员工 能 够 得 到 更 多 来 自 领导 的 有 效 资 源 
时 (领导 -成 员 交 换 质 量 水 平 高 . 辱 虐 管 理 水 平 低 时 )， 
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挑战 性 压力 源 正 向 影响 员工 创新 行为 。 进 一 步 ， 以 
往 人 研究 没有 对 作为 调节 变量 的 不 同 工 作 资源 的 性 
质 进行 划分 , 特别 是 在 讨论 领导 -成 员 交 换 作 为 工 
作 资 源 时 , 没有 强调 领导 方式 或 者 行为 在 其 中 的 作 
用 。 本 研究 证 明 领 导 方式 能 够 定义 领导 -成 员 交 换 
质量 作为 应 对 挑战 性 压力 源 工作 资源 的 角色 。 当 员 
工 和 非 辱 虐 型 领导 的 关系 更 好 时 , 领导 -成 员 交 换 
才能 更 好 地 扮演 工作 资源 的 角色 , 才能 更 好 地 帮助 
员工 应 对 挑战 性 压力 源 ， 加 深 挑 战 性 压力 源 的 激励 
作用 ， 从 而 帮助 员工 取得 更 高 水 平 的 创新 。 本 研究 
根据 领导 行为 与 领导 -成 员 交 换 关 系 质量 的 不 同 作 
用 划分 了 二 者 在 作为 工作 资源 的 角色 , 并 且 探 讨 它 


的 重要 角色 , 但 是 忽视 了 工作 压力 与 工作 资源 之 间 
的 互动 对 员工 创新 的 影响 (e.g., Amabile, 1988)。 本 
研究 强调 了 工作 压力 和 工作 资源 的 平衡 作为 员工 
创新 的 前 因 。 进 一 步 , 研究 结果 揭示 了 在 挑战 性 工 
作 压 力 源 以 及 合适 的 工作 资源 都 高 的 水 平 下 ,员工 
创新 水 平 最 高 。 
52 ”实践 意义 

本 研究 证 明 挑战 性 压力 源 在 领导 -成 员 交 换 水 
平 高 、 辱 虐 管理 水 平 低 时 能 够 正面 影响 员工 创新 。 
员工 创新 关系 到 组 织 的 长 期 竞争 力 (Sacramento et 
al., 2013)。 要 想 提高 员工 的 创新 行为 水 平 , 需要 领 
导 者 、 员 工 和 组 织 的 三 方面 共同 努力 。 对 于 领导 者 


们 在 挑战 性 压力 源 与 员工 创新 之 间 关 系 的 协同 调 
THEA. 研究 结果 揭示 了 来 自 领导 的 工作 资源 的 复 


而 言 ， 领导 者 需要 给 予 员 工 更 多 的 挑战 性 工作 要 求 ， 
比如 给 予 员 工 更 大 范围 的 工作 责任 和 更 多 的 任务 


杂 性 ， 细 化 了 工作 要 求 -资源 模型 在 解释 挑战 性 压 
力 源 (工作 要 求 ) 与 工作 资源 影响 员工 结果 变量 的 互 
动机 制 。 

其 次 , 研究 通过 验证 领导 -成 员 交 换 与 辱 虐 管 
理 共 同 的 调节 作用 , 理 清 了 领导 -成 员 交 换 调节 效 
应 的 边界 。 以 往 研究 大 都 着 眼 于 独立 考察 领导 -成 员 
交换 的 积极 效应 (e.g., van Dyne, Kamdar, & Joireman, 
2008) 以 及 辱 虑 管理 的 消极 效应 (e.g., Xu et al., 2012; 
Tepper & Helle, 2011)。 逐 渐 有 研究 结果 指出 ,领导 一 
员 交 换 对 员工 工作 场所 的 作用 不 一 定 是 正 向 的 ， 
并 开始 寻找 领导 -成 员 交 换 效 应 的 调节 变量 ,尤其 
是 领导 方式 作为 调节 变量 (e.g., Jiang et al., 2014; 
BEKIK, Phat, 2016)。 已 有 研究 指出 正 向 的 领导 
方式 强化 领导 -成 员 交 换 对 员工 工作 场所 积极 结 
的 影响 ; 负 向 的 领导 方式 弱化 领导 -成 员 交 换 对 工 
作 场 所 积极 结果 的 影响 (e.g., Jiang et al., 2014)。 与 
以 往 的 研究 一 脉 相 承 ,本 人 研究 结果 揭示 了 辱 虐 管理 
弱化 了 领导 -成 员 交 换 的 正面 效应 。 本 研究 进一步 
发 现 辱 虞 管理 弱化 了 领导 -成 员 交 换 的 正面 调节 效 
应 。 研 究 指 出 ， 当 领导 行为 与 领导 -成 员 关 系 带 给 
员工 的 信息 不 一 致 时 ， 高 质量 的 领导 -成 员 关 系 的 
正 向 作用 受到 削弱 。 人 研究 不 仅仅 将 领导 -成 员 交 换 
与 领导 方式 结合 起 来 ， 并且 进 一 步 揭示 了 领导 方式 
能 够 为 领导 -成 员 交 换 的 调节 效应 提供 边界 。 

再 次 , 本 研究 对 员工 创新 领域 做 出 贡献 。 研 究 
从 工作 要 求 -工作 资源 模型 (Bakker & Demerouti, 
2007) 的 理论 角度 为 员工 创新 找到 前 因 。 以 往 研究 
指出 ,员工 创新 是 一 个 充满 不 确定 与 压力 的 过 程 ， 
员工 执行 创新 行为 需要 充沛 的 资源 (e.g8.，Byron et 
al., 2010)。 以 往 人 研究 强调 了 资源 作为 员工 创新 前 因 


量 。 在 给 予 员 工 这 些 挑 战 的 同时 , 领导 需要 给 予 下 
属 更 多 的 支持 , 关注 下 属 的 需求 ， 使 得 员工 有 更 多 
合适 的 资源 能 够 应 对 挑战 。 此 外 , 减低 对 员工 的 辱 
虐 水 平 。 对 于 员工 而 言 ， 员 工 需要 主动 建设 与 领导 
的 关系 ,提高 自己 与 领导 相处 的 技能 ， 以 增加 自身 
工作 要 求 的 挑战 性 与 获取 更 多 合适 的 工作 资源 。 对 
于 组 织 而 言 , 组 织 需要 增加 对 领导 者 的 选拔 与 培训 ， 
增强 领导 力 ,， 减 少 组 织 中 辱 虐 管理 的 存在 。 

5.3 ”优势 、 研 究 局 限 与 未 来 研究 展望 

虽然 本 研究 具有 一 些 明 显 的 优势 (e.g., 不 同行 
业 的 两 个 样本 重复 验证 了 研究 假设 、 领 导 对 下 属 的 
创新 绩效 评分 ), 但 也 存在 局 限 : 第 一 , 样本 1 采用 
两 个 时 间 点 的 领导 -下 属 配对 数据 、 样 本 2 采用 一 
个 时 间 点 的 领导 -下 属 配对 数据 , 均 在 一 定 程 度 上 
减少 了 共同 方法 误差 , 但 是 并 不 能 推断 变量 之 间 的 
因果 关系 。 由 于 本 文 并 没有 同时 测量 所 有 的 变量 ， 
无 法 排除 变量 之 间 可 能 存在 的 相互 或 反 向 的 影响 。 
例如 ,员工 的 创新 行为 水 平 ,也 可 能 有 影响 他 们 对 挑 
战 性 压力 源 或 者 领导 -成 员 交 换 的 感知 和 判断 。 未 
来 的 研究 设计 应 当 采 用 多 个 时 间 点 ,同时 测量 所 有 
的 变量 ; 或 者 使 用 实验 方法 ， 从 而 排除 反 向 或 相互 
影响 ,有 效 推断 变量 之 间 的 因果 关系 。 

第 二 ， 当 在 测量 领导 -成 员 交 换 与 辱 虐 管理 的 
调节 作用 时 ， 没 有 能 够 直接 通过 数据 结果 显示 在 辱 
虐 管 理 水 平 高 与 辱 虐 管理 水 平 低 的 两 种 情况 下 ,， 领 
导 成 员 交 换 质 量 的 性 质 不 同 。 员 工 与 领导 培养 出 来 
的 好 关系 ， 针 对 不 同 领导 可 能 是 不 一 样 的。 而 关于 
领导 -成 员 交换 质量 的 以 往 研 究 聚 焦 于 质量 的 高 低 
上 (e.g., Dulebohn et al., 2012)， 几 乎 没有 关于 领导 - 
成 员 交 换 质量 性 质 的 理论 与 测量 。 未 来 研究 可 以 继 
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续 细 化 领导 -成 员 交 换 质 量 这 个 构 念 ， 具 体 探 讨 不 
同类 型 的 领导 -成 员 交 换 质 量 之 间 性 质 的 不 同 ， 比 
如 构造 研究 与 辱 虐 管 理 领 导 发 展 的 领导 -成 员 交 换 
质量 以 及 与 变革 型 领导 发 展 的 领导 -成 员 交 换 质 
量 。 进 一 步 ， 由 于 研究 设计 的 确 范 ,我 们 没 能 使 用 
相关 变量 直接 证 明 在 辱 虐 管理 水 平 高 ,LMX 水 平 
高 的 情况 下 ,员工 拥有 的 资源 较 少 。 未 来 的 研究 可 
以 进一步 使 用 情绪 耗竭 等 相关 员工 资源 的 相关 变 
量 作为 中 介 机 制 ， 更 直接 地 检验 挑战 性 压力 源 、 领 
导 - 成 员 交 换 质 量 与 辱 虐 管理 三 维 交 互 作 用 假设 中 
涉及 的 逻辑 。 

第 三 ,本文 从 工作 要 求 -资源 模型 出 发 探索 了 
领导 -成 员 交 换 与 辱 虐 管 理 对 挑战 性 压力 源 与 员工 
创新 关系 的 共同 调节 作用 。 研 究 结论 支持 了 工作 要 
求 -资源 模型 在 挑战 性 压力 源 - 员 工 创新 关系 上 的 
解释 力 , 并 且 以 往 研 究 也 强调 了 工作 资源 与 工作 压 
力 影响 创新 的 重要 因素 (e.g., Byron et al., 2010)。 然 
而 ,工作 要 求 -资源 模型 更 多 地 应 用 在 解释 工作 投 
入 或 者 工作 倦 念 的 形成 机 制 上 (e.g.，Bakker et al., 
2007), 并 且 本 研究 也 没有 考察 工作 投入 或 者 工作 
倦 傅 等 相关 变量 作为 挑战 性 压力 源 与 创新 行为 之 
间 的 中 介 机 制 。 未 来 研究 将 中 介 机 制 纳入 考察 控 
制 住 之 前 已 研究 过 的 中 介 变 量 ， 比 如 挑战 性 -阻碍 
性 评价 (e.g.，LePine et al.,，2016)， 进 一 步 验证 工作 
要 求 -资源 模型 用 以 解释 压力 源 与 创新 关系 的 有 效 
性 。 此 外 , 本 研究 没有 控制 影响 挑战 性 压力 源 作用 
的 其 他 调节 变量 。 未 来 研究 可 以 控制 文献 中 出 现 的 
个 人 特质 与 情境 相关 调节 变量 ， 以 展现 领导 -成 员 
交换 与 辱 虞 管理 调节 作用 的 独特 解释 力 。 


6 结论 


基于 工作 要 求 -资源 模型 ， 本 研究 探索 了 挑战 
性 压力 源 与 员工 创新 之 间 的 关系 及 其 边界 条 件 。 结 
果 显 示 ， 领 导 - 成 员 交换 与 辱 虐 管理 调节 挑战 性 压 
力 源 与 员工 创新 行为 之 间 的 关系 。 当 领导 -成 员 交 
换 水 平 高 、 辱 虐 管 理 水 平 低 时 ， 挑 战 性 压力 源 与 员 
工 创 新 行为 正 相 关 ; 在 其 他 条 件 下 ,挑战 性 压力 源 
与 员工 创新 行为 不 相关 或 者 负 相 关 。 
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Abstract 


Innovation is often sparked by pressures. Researchers have made a great effort to investigate the relationship 
between workplace stressors and employee innovative behaviors. Yet, extant literature has not drawn consistent 
conclusions. 

Cavanaugh, Boswell, Roehling and Boudreau (2000) introduced the challenge-hindrance stressor framework. 
In this framework, challenge stressors are good demands that provide opportunities to learn and achieve, while 
hindrance stressors are bad demands that unnecessarily thwart personal achievements. Empirical evidence has 
consistently found that hindrance stressors are negatively related to employee innovative behaviors. However, 
the findings about the relationship between challenge stressors and innovative behaviors are mixed. Our study 
enlarges the previous findings and incorporates job resources from the leader, into the relationship between 
challenge stressors and innovative behaviors. 

Job demand-resources model indicates that when job resources can help employees meet the job demands, 
employees will embrace more positive work-related outcomes. High job resources can decrease employees’ 
resource depletion when they face job demands, increase the motivational functions of job demands, and thus 
enable employees to successfully accomplish job demands. As a type of job resources, leader-member exchange 
can alleviate resources depletion. When leader-member exchange is high, employees are able to allocate more 
resources to cope with challenging demands. Due to the increase of successful coping, challenge stressors can 
lead to more positive woke-related outcomes, especially employee innovative behaviors. Thus when LMX is 
high, the relationship between challenge stressors and employee innovative behaviors is more positive than 
when LMX is low. 

Moreover, the style of leadership behaviors may influence the suitability of the resources provided by 
leaders to employees. Our study further argues that abusive supervision, as a type of negative style of leadership 
behaviors, is more likely to influence the moderating effects of LMX. When abusive supervision is high, leaders 
convey “mixed information” to employees with high LMX. Thus LMX cannot be used as resources to cope with 
job demands, or challenge stressors. In contrast, when abusive supervision is low, leaders convey “consistent 
information” to employees with high LMX. 

We collected two samples to test our hypotheses. For the first sample, the survey was administered in an 
energy drinks corporation located in China’s Beijing municipal. We collected the data at two time spots with a 
temporal interval of 2 weeks and the final sample was composed of 195 matched leader-employee dyads. For the 
second sample, the survey was administered in four companies. We collected the data at one time spot and the 
final sample was composed of 251 matched leader-employee dyads. The results consistently revealed that the 
interaction of LMX and abusive supervision significantly moderated the challenge stressors — employee 
innovative behaviors link. Especially, only when LMX is high and abusive supervision is low, the relationship 
between challenge stressors and innovative behaviors is significantly positive. 

Theoretically, our study contributes to the relationship between challenge stressors and employee 
innovative behaviors using job demands-resources model. Further, our study also contributes to the leadership 
literature that the positive role of LMX can be influenced by the leadership behaviors, especially in our study, 
abusive supervision. Last, our study enlarges the innovation studies that the interplay of work stressors and work 
resources is essential for employee innovation. Practically, our study contributes to employee innovation 
improvements. Finally, the limitations and future research directions were discussed. 

Key words challenge stressors; employee innovative behaviors; LMX; abusive supervision; three-way interaction 


